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Las grandes transformaciones en el ámbito del trabajo y de las organizaciones exigen nuevas 
prácticas de gestión orientadas a dar respuesta a las condiciones actuales y futuras. En esta nueva 
dinámica, surge la competitividad como elemento clave que permite diferenciar las entidades, 
manifestada en la rapidez con la que aprenden, en su capacidad de transferir el conocimiento al 
desempeño y de adaptarse a nuevos escenarios. La puesta en acción de estos elementos, se basa 
esencialmente en la calidad de los procesos vitales de la Institución y su integración con las 
personas, la comunicación, la toma de decisiones, la planificación, el estilo de dirección, la 
administración de la información y el entorno, entre otros. 
 
 Por consiguiente, en este nuevo entorno la Gestión del Talento Humano debe ser diferente, 
encaminada al cumplimiento de una condición: aprendizaje permanente individual y colectivo; 
circunstancia que hace necesario replantear los procesos de gestión de personal, fundamentados 
en la capacidad de adquirir, transformar y aplicar conocimiento al desempeño laboral. 
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MANAGEMENT of human talent - location profile by powers 
ABSTRACT 
Major transformations in the field of work and organizations require new management practices 
aimed to respond to the current and future conditions. In this new dynamic, arises the 
competitiveness as a key element allowing to differentiate entities, manifested in the speed with 
which learn, in their ability to transfer knowledge to the performance and adapt to new scenarios. 
Putting into action of these elements, is essentially based on the quality of the vital processes of the 
institution and its integration with people, communication, decision-making, planning, style of 
address, the information management and the environment, among others. 
Therefore, in this new environment the human talent management must be different, aimed at the  
fulfilment of a condition: lifelong learning individual and collective; circumstances that make it  
necessary to rethink the processes of personnel management, based on the ability to acquire, 
transform and apply knowledge to the job performance.  
 KEYWORDS: transformations, dynamics, competitiveness, planning and environment. 
INTRODUCCIÓN 
 
El presente  trabajo de investigación que se está realizando, se busca dar el realce que el área 
administrativa de las unidades de policía deben desarrollar, con su profesionalismo y entrega al 
servicio que se presta en la policía Nacional, estructurar el área financiera como un pilar 
fundamental dentro del engranaje para la ejecución de los recursos que asigna el estado para su 
funcionamiento. 
Con las estrategias planteadas para el desarrollo de la investigación se busca dar a conocer los 
perfiles por competencias requeridos para cada sitio de trabajo, se lograra la búsqueda del potencial 
humano que reúna las capacidades y cualidades  para desempeñar dichos cargos, dentro del 
planteamiento que se tiene para el cumplimiento del perfil se debe destacar que hay no solo el 
estudio, hay que hacer mucho énfasis en el compromiso institucional y personal, también hay que 
tener en cuenta que hay personal que sin ser profesional tienen una gran experiencia en la labor que 
desarrollan dado en el tiempo y entrega del servicio. 
 
ANÁLISIS DEL PROBLEMA  
 
En el país se ha venido gestando una transformación radical en el seno de las organizaciones, 
encaminada a generar ventajas competitivas a través de la adopción de modelos, uno de ellos y 
quizás el que más se articula a las necesidades institucionales, es el Modelo de Gestión Humana 
Basado en Competencias, como una herramienta para mejorar la productividad y mantener un clima 
positivo en las relaciones interpersonales, de tal manera que el cambio se fundamente en un nuevo 
enfoque de la administración, de sus integrantes. 
 
La ubicación de personal concordante con su perfil y competencia está directamente ligada a las 
actividades de control y posicionamiento. Una persona que se encuentre desempeñando cargos 
relacionados con sus saberes, (ser, saber y saber hacer) seguramente tendrá éxito y mejor 
rendimiento en su labor. Las competencias no se desarrollan independientes en sus tres dimensiones 
el ser, el saber y el saber hacer, se desarrollan de manera integral, nadie es competente tan solo 
desde los conocimientos o desde sus habilidades, el individuo es un conjunto armónico. 
 
DEFINICIÓN DEL PROBLEMA. 
 
La adopción de la metodología de los perfiles de cargos por competencias, es una herramienta gerencial de 
gestión que brinda la posibilidad de elaborar una propuesta de ubicación laboral del personal uniformado, con 
suficiencia y precisión, que es presentada al mando institucional para la toma de decisiones, esto 
con el fin de lograr que el entorno administrativo de las unidades de Policía tengan una permanencia 
constante en los cargos, con el fin de evitar que los entes de control realicen constantes llamados de 
atención por el movimiento de este personal. 
 
Tal exigencia implica que el talento humano debe poseer cualidades diferenciadoras profesionales, 
que sean duraderas, flexibles y adaptables a los cambios en los sistemas de producción o servicio y 
al progreso tecnológico. 
 
 Estas cualidades se refieren a los conocimientos, habilidades y destrezas que trascienden los límites 
de una actividad laboral específica. Se hace evidente así, la necesidad de revalorización del aporte 
humano a la competitividad de la Institución. 
 
Por lo tanto, ¿dónde podemos encontrar la diferencia entre las entidades excelentes, competitivas, y 
las que no lo son?, naturalmente la diferencia está en las personas. ¿Por qué?, porque quienes están 
en contacto con los clientes, quienes manejan la tecnología, quienes innovan los productos y 
servicios son las personas. Esta es la razón por la que las organizaciones exitosas consideran a las 
personas como su principal recurso y sus esfuerzos están orientados a gestionarlos de la manera más 
efectiva. 
 
Teniendo en cuenta que para el desarrollo de las labores administrativas se debe de contar con un 
potencial humano calificado y profesional para el cumplimiento de la misionalidad y ejecución de 
los recursos asignados por el nivel central, donde se  debe dar total transparencia a los procesos y 
procedimientos, se realizo un estudio del entorno administrativo del Departamento de Policía 
Amazonas, nos encontramos el siguiente resultado. 
 




En esta figura nos muestra el Mapa de Procesos de primer nivel, se ubica el proceso de Direccionamiento del Talento Humano, como un 
proceso gerencial que tiene la especificidad de estar vinculado al ámbito de las responsabilidades de la dirección, se refieren 
fundamentalmente a los procesos de planeación, establecimiento de políticas y estrategias, fijación de objetivos, provisión de 
comunicación, que le permite generar valor para los diferentes grupos de interés como la comunidad, Estado y cliente interno. 
 
 
Tabla 1: Muestra los cargos y el perfil requerido 
JEFATURA ADMINISTRATIVA PERFIL REQUERIDO CUMPLE 
Área Financiera Administrador X   
Grupo Presupuesto Administrador X   
Grupo Tesorería Administrador X   
Grupo Contabilidad    Contador X   
Área de Contratos  Administrador, abogado X   
Grupo Precontractual tecnólogo administración X   
Grupo Contractual y Seguimiento tecnólogo administración   X 
Área Logística  Administrador   X 
Grupo Bienes Raíces Ingeniero civil   X 
Grupo Movilidad Economista   X 
Grupo Armamento  Técnico en armamento X   
Grupo Intendencia Administrador   X 
Grupo Mantenimiento y Servicios Generales Tecnólogo 
  X 
En esta tabla nos muestra las áreas que tiene la Jefatura Administrativa asi como el perfil requerida para cada caso, también nos 
muestra el cumplimiento e incumplimiento de los perfiles que se vienen desempeñando. 
 
Figura 2: Despliegue de los grupos de Área Administrativa 
 
En esta figura tenemos el despliegue completo del personal requerido para el cumplimiento de la misionalidad desde los jefes de grupo 
hasta los auxiliares requeridos. 
Personal profesional desempañado cargos afines a su formación académica. 
 
Personal no profesional desempeñando cargos de responsabilidad sin el lleno de los requisitos para 
el mismo. 
 
Personal con tiempo de experiencia en los cargos, pero no con formación académica. 
 




¿Con base en el estudio de mercado y teniendo en cuenta el perfil por competencias que cada 
miembro de la institución desarrolla y el profesionalismo de los mismos, para la eficiencia eficacia 
y efectividad de la institución, como incide en el funcionamiento y en la optimización de los 





Lograr que el personal que integra el entorno administrativo del Departamento de Policía 
Amazonas, sea profesional e idóneo para el cumplimiento de sus funciones y cargos que 




Reducir el riesgo de fuga de recursos por una mala manipulación de la información y 
desconocimiento de la normatividad que la regula. 
 





Mediante actas de instrucción al personal verificar que los procesos y procedimientos se estén 
llevando de acuerdo a lo establecido en las bases de datos de los entes de control. 
 
Implementar puntos de control para el cumplimiento de los perfiles por competencias en los cargos 
administrativos del Departamento de Policía Amazonas. 
 
Permitir que los integrantes del entorno administrativo desempeñen cargos de acuerdo a su 
formación profesional, conocimientos y experiencias. 
 
Permitir que el personal que integra el entorno administrativo y se encuentre adelantando estudios 
superiores o de capacitación puedan culminar con éxito, y poderse desempeñar en la labores 
administrativas asignadas. 
 
En el análisis de la visión y misión se encuentran las condiciones que deben caracterizar a los 
integrantes de la Policía Nacional para dar respuesta a los requerimientos allí plasmados y 
consolidarla como una Institución confiable, competente y sólida. Este propósito demanda que los 
funcionarios desarrollen competencias que permitan asumir el reto de atender de manera efectiva 
las exigencias del ciudadano que estén soportadas en el humanismo, la corresponsabilidad y el 
trabajo cercano con la comunidad. 
 
Una vez realizado este análisis, que permite determinar la comprensión de la capacidad actual de la 
Institución frente al estado deseado, se identifica la necesidad de detectar la problemática actual en 
materia de administración del talento humano en la Policía Nacional. 
 
Este análisis parte de una investigación sobre la evolución de la gestión humana en las 
organizaciones, de la cultura institucional y de las repercusiones del cambio propuesto en el Plan de 
Transformación Cultural y Mejoramiento Institucional, con base en los diagnósticos realizados 
entre los años 2007 al 2012. 
 
La metodología del Método de estudio de caso que se aplicara para la realización del proyecto de 
grado será la cualitativa, basada en una serie de conceptos que se deben desarrollar para la búsqueda 
de aptitudes y destrezas que el ser humano posee desde lo más remoto de su creación hasta el 
desenvolvimiento de sus cualidades y virtudes que este desarrolla, dando con esta aplicabilidad al 
Modelo de Gestión Humana, buscando un potencial humano con cualidades y destrezas para 
desenvolverse en el área administrativa da la unidad y permitir la mejora continua en los procesos y 
procedimientos que estos desarrollan.  
 
Modelo de Gestión Humana fundamentado en competencias. 
 
Es una herramienta gerencial para la Policía Nacional, la cual se constituye en el eje articulador de 
los diferentes procesos y procedimientos que implican y dan sentido a la gestión del talento humano 
a través de sus componentes de planeación, gestión y desarrollo; orientados al mejoramiento de la 
calidad de vida y la efectividad del servicio policial. 
 
Como el modelo se soporta en las competencias, estas se definen para la Policía Nacional como el 
“Conjunto de conocimientos técnicos, habilidades, motivaciones (intereses), valores y rasgos de 
personalidad, que le permiten al integrante de la Institución, ejecutar de manera exitosa la labor 
policial”. 
 
Las competencias permiten observar la capacidad del Policía para poner en juego su saber adquirido 
en la experiencia. De esta forma, se entiende como una interacción dinámica entre distintos 
conocimientos, habilidades, valores, rasgos de personalidad, motivaciones y actitudes, movilizados 
según las características del contexto y desempeño en que se encuentre el uniformado. 
 
En el enfoque por competencias, además de lo anterior, se debe tener presente que una competencia 
es un comportamiento observable, a través de unos elementos básicos como son: el saber, saber 
hacer y el ser. 
 
El implementar un Modelo de Gestión Humana fundamentado en perfil por competencias trae los 
siguientes beneficios a la Policía Nacional: 
 
Promueve la efectividad en el servicio y obtener desempeños exitosos.  
 
Permite unificar y articular las políticas de gestión humana y de calidad de vida para el personal de 
la Policía Nacional. 
 
Fortalece la potenciación de las capacidades del personal. 
 
Promueve la efectividad en el servicio y la administración. 
 
Facilita el mejoramiento del clima institucional. 
 
Promueve la satisfacción y motivación personal y laboral. 
 
FUENTES DE INFORMACION 
 
El sistema de indicadores localiza la gestión del talento humano como factor competitivo, promueve 
la cultura de la medición y fomenta la intervención proactiva como plataforma del mejoramiento 
continuo del servicio policial. Para esto el Modelo de Gestión Humana Fundamentado en 
Competencias cuenta con indicadores de gestión que permiten alcanzar los anteriores propósitos. 
Por tal razón, cada proceso dispone de indicadores que permiten realizar mediciones que aseguran 
el cumplimiento de resultados y determinen los niveles de impacto de cada uno de los procesos con 
el fin de optimizar la satisfacción de la comunidad. 
 
El posicionamiento de la Talento Humano como factor clave de la estrategia institucional, asegura 
el fortalecimiento de los componentes de planeación, gestión y desarrollo, logrando alcanzar 
desempeños sobresalientes en la prestación del servicio a la comunidad, comportamientos 
destacados y habilidades diferenciadoras a nivel directivo, operativo, administrativo y docente, 
facilitando el cumplimiento de la misión institucional. 
 
El Estado, dentro de sus políticas de modernización y renovación de la administración pública, 
viene exigiendo a las entidades cambios estructurales a nivel gerencial y administrativo, que 
aseguren mayores niveles de competitividad en el cumplimiento de sus funciones a la luz de los 
objetivos misionales y las exigencias en materia de talento humano. 
 
Figura 3: Ruta de ejecución de los procesos de Talento Humano 
 
En esta figura nos muestra el  mecanismo de acción que promueve imperiosamente la unificación de la administración dentro de la 
Institución, en donde se suscite el desarrollo de los procesos y procedimientos de forma interrelacionada, para lo cual se requiere el 
establecimiento del trabajo armónico y articulado de las unidades dueñas y responsables de los procesos vistos desde el ámbito de los 
componentes del Modelo de Gestión Humana. 
 
ANALISIS DE LA INFORMACION 
 
Ubicación laboral.  
 
El entorno social, las necesidades del servicio y la cultura institucional hacen de la Policía Nacional 
una organización permanentemente cambiante, llevándola a adoptar dentro de su planteamiento 
estratégico planes donde el largo plazo propone la supervivencia y búsqueda de la efectividad 
institucional, encarando de forma realista sus potenciales, fortalezas, debilidades y oportunidades de 
mejoramiento. 
 
Es así como la gestión humana no puede quedarse atrás siendo ella la responsable de prestar a la 
Institución el activo más importante: “el factor humano”, que es aquel que hace de las instituciones 
las líderes dentro del campo mundial o por el contrario, aquellas que a pesar de contar con amplios 
recursos económicos se ven en serias dificultades para alcanzar sus objetivos. 
 
Todos los esfuerzos que se hagan en pro de mejorar las condiciones de vida y trabajo de los 
uniformados y no uniformados tendrán impacto directo sobre la ciudadanía. 
 
Por su parte el perfil por competencias refleja la conducta que se necesita para el futuro éxito del 
funcionario en cada cargo y por ende, de cada unidad. Facilita el sustento de los procesos de gestión 
del talento humano, puesto que permite la participación de gran parte de la Institución en la 
elaboración de los mismos, de forma tal que todas las unidades policiales estén identificadas con un 
análisis ocupacional estandarizado, sobre el cual se puedan tomar decisiones a nivel de ubicaciones 
laborales efectivas. 
 
Al definir los perfiles de cargo por el modelo de competencias, este se convierte en una herramienta 
sustentada sobre datos y hechos, debidamente documentados, que se constituyen en el soporte para 
la exigencia de conductas observables y de fácil medición. 
 
Las organizaciones no cambian solo con el aporte de las nuevas tecnologías, o al cambiar sus 
equipos o generar nuevos procesos internos y servicios, esto es una consecuencia y no la causa del 
cambio. Se transforma una organización a partir de las actitudes, conocimiento y comportamiento 
de las personas que trabajan en ella. 
 
Los limites trazados para la investigación realizada, está dada en ubicar al personal profesional en 
las áreas administrativas de acuerdo a sus perfiles por competencias, sus conocimientos, sus 
habilidades y destrezas para ocupar cargos de responsabilidad y el comprometimiento para lograr 
ubicar la unidad como una de las mejores a nivel nacional en la ejecución de los recursos que asigna 
el estado para su sostenimiento en busca de dar cumplimiento a la Constitución Política de 
Colombia en su artículo 218. 
 
“ARTICULO 218º—La ley organizará el cuerpo de policía. La Policía Nacional es 
un cuerpo armado permanente de naturaleza civil, a cargo de la Nación, cuyo fin 
primordial es el mantenimiento de las condiciones necesarias para el ejercicio de 
los derechos y libertades públicas, y para asegurar que los habitantes de Colombia 






Plan de carrera 
 
Tiene como objetivo realizar un estudio integral que permita la identificación de los posibles cursos 
de desarrollo de una persona dentro de la Institución (rutas), generando oportunidades congruentes 
con las necesidades propias de la Institución y la preparación que el personal posee; encaminado a 
diseñar una propuesta estratégica que permita implementar a futuro, un Plan de Carrera para el 
personal de la Policía Nacional. 
 
Así mismo pretende establecer mecanismos que faciliten el desarrollo personal, laboral y familiar, 
igualmente la movilidad de cada servidor público policial. Instaura una eficaz comunicación interna 
acerca de las trayectorias profesionales potenciales existentes en la Institución, de modo que todos 
sean conocedores de sus posibilidades de desarrollo dentro de la organización, y disponer de 
servidores públicos policiales motivados y competentes que aporten desempeños individuales que 
incrementen la productividad y la competitividad de la Institución. 
 
La definición del Plan de Carrera requiere de los siguientes elementos: 
 
Tablas de organización policial definidas 
 
Manuales de función actualizada 
 
Definición de perfiles por competencias 
 
Sistema de administración del talento humano actualizado 
 
Políticas, normas y plataformas de información. 
 
Las organizaciones cambian a partir de la creación de una nueva mentalidad y un nuevo estado de 
espíritu que debe tener su comienzo en la cúpula de la organización. y aquí el área de recursos 
humanos consigue prestar inestimables servicios, construyendo una nueva cultura organizacional y 
creando un clima de participación y de realización de la misión y la visión de la entidad para servir 




En este nuevo entorno la Gestión del Talento Humano basada en competencias debe ser diferente, 
encaminada al cumplimiento de una condición: aprendizaje permanente individual y colectivo; 
circunstancia que hace necesario replantear los procesos de gestión de personal, fundamentados en 
la capacidad de adquirir, transformar y aplicar conocimiento al desempeño laboral. 
 
De esta manera la gestión humana se constituye en el principal medio de la Institución y de las 
demás áreas para cumplir sus propósitos, a través de los componentes de planeación, gestión y 
desarrollo del talento humano. 
 
La Policía Nacional reconoce que a partir de la declaración del ser como eje gravitacional de un 
proyecto institucional, todos los ámbitos del Sistema de Gestión Integral tendrán sentido, porque 
son los seres humanos los que realmente mantienen en marcha cualquier sueño y lo hacen realidad, 
para lo cual este sistema se encuentra acompañado de un Direccionamiento Policial Basado en el 
Humanismo. 
 
Desde el punto de vista académico la investigación me ha dejado grandes enseñanzas, me permitió 
desarrollar estrategias para la búsqueda de nuevos instrumentos de calificación y clasificación con 
el fin de encontrar que el talento humano que labore en la policía y en especial en las áreas 
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